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要旨
多くの新人保育士は実践に必要とされる十分な知識や技術が整わないまま、養成校を卒業
して現場に就き、保育士として多様な役割と予測困難な事象への臨機応変な対応を求められ
る。
しかし近年、採用から1年未満の保育士の離職率の高さが問題となっており、新人保育士
の早期離職を防ぎ、保育士が安定的に供給されることが求められている。また、親子を取り
巻く社会環境の変化により、保育士には保護者の養育力の向上のための支援が位置付けられ
ている。そうした中で、保育士の仕事上の困難の要因には保護者への対処に関するものも多
く、保育に関する知識や技術が十分ではない新人保育士にとっては、悩みの要因となる可能
性が高いと考えられる。新人保育士が保護者対応などの困難な状況に対応する力をつけてい
くためには、どのような職場体制が必要なのであろうか。
社会福祉法人A会A保育園では、新人保育士の早期離職を防ぎ、専門的価値のある新人保
育士を育成することを目的とし、新人保育士と先輩保育士のペアによるクラス運営方式やリ
ーダー保育士を中心としたサポート体制、「職務基準書」を介した保育の振り返り等の実践
が行われていた。筆者はA園の新人保育士の保護者対応における困難事例と困難に対処する
過程を描きながら、新人保育士の成長のために何が重要なのかを事例的に検討したいと考え
た。
そこで、本研究では新人保育士育成に力を注ぐ社会福祉法人A会A保育園における新人保
育士5名への半構造化面接によるインタビュー調査をもとに、新人保育士が保護者対応にお
ける困難に対処していく過程において、新人保育士が受けたと考える職場サポートの状況を
明らかにすることにより、新人保育士育成に必要な職場体制の在り方について考える。
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その結果、第一に新人保育士は先輩保育士に対して「相談可能な雰囲気」を感じていた。
第二に新人保育士は先輩保育士に自らの置かれた状況や気持ちを受け止めてもらうことで、
悩みを抱えた段階から保護者への対処に前向きに取り組む姿勢に変容していた。第三に先輩
保育士によるチームによる職場体制が新人保育士を支えるために有効であることが分かった。
最後に法人独自に作成された「職務基準書」が、新人保育士にとって先輩保育士と保護者対
応の実践課程を振り返り、課題を確認するために有効な役割を果たしていることを明らかに
することが出来た。
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Ⅳ結論
Ⅰ研究の背景と目的
近年、核家族化、女性の社会進出、子育て支援のサービス向上など、保育をめぐる社会状
況が変化する中で、保育所保育士には保育の専門性だけでなく、子どもや保護者への迅速な
対応力が求められている。
このような状況において、保育経験が不十分な新人保育士は保育における子どもの発達理
解や適切な援助方法の模索をすると同時に、保護者対応における困難に遭遇することが予測
される。成田の保護者対応における保育者のコミュニケーション力に関する研究（2012）（1）. 
によると、調査対象者の8割が「保護者対応で困っていることがある」と回答している。 
保育士の場合、仕事に就いて1年未満の離職率が全国平均10.1％と高く、（「H21 年度 地域
児童福祉事業等調査」）1）．、保育所保育士の早期離職を防ぐことは重要課題とされ、厚生労働
省は「保育を支える保育士の確保に向けた総合的取組」を公表し、職業安定局（ハローワー
ク）における「保育士マッチング強化プロジェクト」2）.を新たに実施し、保育士を確保する
取り組みが始まった。
早期離職の背景には、新人保育士育成に必要な職場体制の整備不足が推測される。そうし
た状況において、新人保育士が保護者対応のような困難な職務を担わざるを得ない場合が少
なくないと予測でき、実際に新人保育士が保護者対応や保護者支援を十分に行うことは難し
いと考えられる。一方、家庭環境の変化により保育所への役割期待は大きい。厚生労働省の
「保育所保育指針」（2008）（2）. の「第6章 保護者に対する支援」では、保護者に対して通常の
保育における子どもの様子を伝達するだけではなく、「子育て支援等に関する相談や助言に
当たっては、保護者の気持ちを受け止め」ることが明記され、育児不安等が見られる保護者
への相談・助言や不適切な養育が疑われる保護者への支援などの高度な専門的知識と技術が
求められている。
このような状況の中で、保育に関する知識や技術が不十分な新人保育士が保護者対応とい
った最も困難な職務を担うことは、保育士のバーンアウトを誘発しやすく、ひいては早期離
職につながると考えられる。朝木・鈴木（2009）3）．は、保育の場面において園長や主任が保
育者の保育を認め、励ますことで次に向けて頑張ろうとする気持ちにつながり保育者効力感
が高まるとして、保育者効力感を育むことの重要性を指摘している。本来であれば、新人保
育士は先輩保育士から保育に関する知識や技術を学ぶと同時に、コミュニケーションの取り
方について学ぶ期間と適切な指導が必要であると考える。
現在、保育士の早期離職の防止に向けた取り組みとして、保育士養成課程におけるソーシ
ャルスキル科目の導入や、先述した厚生労働省を中心とした潜在保育士の雇用を目的とした
取り組みは行われているものの、現場である保育所の新人保育士育成の過程において、保護
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者対応をいつ、どのような形で取り入れることが、新人保育士の職務継続に有効なのかを取
り上げた先行研究は行われていない。
この状況を踏まえ、今後の保育所を支える新人保育士が保護者対応における課題を克服
し、職務を継続させるために必要な職場サポートについて考える必要がある。
社会福祉法人A会A保育園を今回の調査対象に選定した理由は、新人保育士の早期離職を
防ぎ、専門的価値のある新人保育士を育成することを目的とした新人保育士の育成に力を入
れていたからである。新人保育士と先輩保育士のペアによるクラス運営方式や先輩保育士を
中心としたサポート体制、「職務基準書」を介した保育の振り返り等の実践が行われており、
筆者は、この保育現場における職場体制づくりが新人保育士の力量形成を促進する要素を持
つと考えたためである。
そこで、本研究の目的は新人保育士育成に力を注ぐ社会福祉法人A会A保育園における新
人保育士5名への半構造化面接によるインタビュー調査をもとに、新人保育士が保護者対応
における悩みを抱えた段階から前向きに保護者に対処しようとする段階まで、職場体制と職
務基準書が新人保育士に与えた影響について明らかにすることにより、新人保育士が保護者
に対処する過程で求められる職場体制の在り方について考える。
Ⅱ研究方法
1．調査の手続き
本研究の調査を実施するために、A保育園を2010年6月初旬に訪れ、新人保育士の育成に
関心のあった筆者はA保育園の園長に了解を得て、6月と7月の間で3回に渡り保育所を訪れ、
実際に保育室に入らせて頂き、新人保育士の保育の様子や子ども達の様子について参与観察
を行った。この間、子ども達の午睡時間に園長と幼児担当の主任保育士にA保育園の概要、
新人保育士採用の視点、新人育成への取り組みについても伺った。そこで、保育現場におけ
る新人保育士育成がA保育園における新人保育士への指導体制の中で、新人保育士が悩みな
がらも成長を遂げていく姿を知ることが出来た。こうした経緯を経て、園長に新人保育士へ
の半構造化面接によるインタビュー調査を実施させて頂くことをお願いし、調査の承認を得
た。調査目的に該当する新人期にあたる保育士の選定については、園長に相談の上、決定を
し依頼をして承認を得た。そして、調査の実施によりA 保育園での新人保育士への指導体
制を知り、新人保育士が園で成長する仕組みを整理することが出来た。
なお、本研究における「新人保育士」という定義について説明をすると、従来の先行研究
では、新人保育士を養成校卒業後1年目とするものも見られたが、私の保育経験においても
保育所保育士が中堅保育士として成長出来るまでに要する期間は1年では不十分だと考えた。
そこで、高濱（2001）4）.が保育者が初任保育者から中堅保育者となるまでの期間を5年の長期
的発達として捉えた知見を用いていることから、本研究ではリーダー保育士を担う前の1年
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目～4年目（5年以内の保育経験）を持つ保育士を新人保育士として定義した。
2．調査対象園の特性
調査の実施にあたり、社会福祉法人A会A保育園において、新人保育士への半構造化面接
を実施した。
調査対象となる社会福祉法人A会は1979年にA保育園を開所し、現在は分園を含めて9園
を運営する。園児の定員数は50名であるが、地域の保育需要が高く、入所促進事業に取り組
んでおり、各年齢で1～2名の定員増を実施。保護者の通勤の利便性が高いため0歳児から入
所した子ども達が成長の途中で転居や転園を理由に退園するケースがなく、小規模園ではあ
るが常に定員が満員の状況である。
社会福祉法人A会では、独自に作成した「職務基準書」（表1）を手がかりとした保育士育
成に取り組んでいる。新人保育士はクラス運営をする際に先輩保育士と共に職務にあたる中
で、先輩保育士から保育の実際を現場で学んでいく体制が整備されている。「職務基準書」
の内容としては個々の担当クラスで保育士が仕事の目的や職務遂行にあたって注意すべき
点、反省課題の設定、1日の生活の流れ、保育形態、各年齢の発達とクラス運営に必要な
「子どもとの関わり」「生活」「遊び」「安全」「健康管理」「環境」「行事」といった項目領域、
実践的に「子どもの権利」を活かすための保育内容などが盛り込まれている。1年間に3回の
保育の振り返りが行われ、保育士が共にクラス運営を担当する先輩保育士と面接を実施した
上で、自身で目標項目や課題設定する。その後、保育士は先輩保育士や主任と共に、子ども
たちへの関わり方などについて、相応しい関わりが「出来た」「出来なかった」と項目をチ
ェックし、職務の振り返りを行うことが出来る。このように、保育士は「職務基準書」を指
標とすることで、自身の能力レベルに応じた1年間の仕事の進め方を見通して、保育を実践
することが可能であると考えられる。次に「職務基準書」には、保育士の職務内容と保育士
が担当するクラスの子どもたちの発達を踏まえ、3段階で自らの成長度を確認してチェック
するための項目で構成されており、基本となる保育士の業務に関する項目は「子どもとの関
わり」や「生活」面、「遊び」面などを含む「保育」、日案から年間指導計画までを含む「カ
リキュラム」、「保護者対応」、他クラスや調理室との連携を含む「その他」となっている。
そして、自らが立てた保育実践目標を達成できなかった原因と理由について確認すると同時
に、次の自身の目標設定やそれを実施するための具体的な対処方法について思考するための
指標の役割も果たしている。
3．調査対象者の属性と調査期間
新人保育士5名に半構造化面接を行った結果、「保護者対応における苦い経験」をした新人
保育士は3名で、保育士となり2年目を迎えたB保育士、4年目を迎えたD保育士とE保育士で
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あった。（表2）該当しなかったのはA保育士（保育歴4ヶ月）とC保育士（保育歴1年4か月）
で、両者ともに新人期1年目と2年目ということで、主に保護者対応については先輩であるリ
ーダー保育士が行っていることが周辺関係者である園長・主任の話から分かった。上記の理
由から、今回の調査対象者をB・D・Eの3名の保育士に限定して分析を行った。
4．インタビュー内容
1）基本属性
対象者の年齢、性別、保育歴
2）新人保育士の保護者対応における悩みとその内容
子どもとの関係、悩み、自己のパーソナリティ
3）悩みや不安に対処するきかっけとなった職場サポート
保護者対応で悩みを感じた際に、その不安に対処するきっかけとなったと考える職場体制
および人的・物的環境要因について質問した。
4）「職務基準書」に基づく指導
「職務基準書」を用いて、園長・主任保育士・リーダー保育士からどのような指導を受け
ているかについて質問した。
5．分析の視点
はじめに、新人保育士が保護者対応における困惑場面を抱えてからの心情の変化をまとめ
た。次にその心情の変化に対応する形で語られた、職場サポートの内容について整理をした。
特に、周辺関係者（リーダー保育士・主任保育士・園長）の有効なサポートとして語られた
内容を整理すると共に、職務基準書の存在が新人保育士の成長に、どのように関連していた
かを整理した。新人保育士3名のインタビューは逐語録にまとめ、内的状況の変化を太字で
示すと共に、有効な職場サポートと考えられる箇所には下線を、また、職務基準書の存在が
有効に働いたと考えられる箇所を二重線で、次に新人保育士の成長プロセスの過程で、「苦
悩の段階」から「解決の段階」に変容する場面を網掛け線で示した。
上記のように逐語録にまとめ、新人保育士3名の共通性を考慮しながら、新人保育士が悩
みを抱えた段階から前向きに保護者に対処していくまでの過程と有効な職場サポートの関連
図を作成し、新人保育士の成長プロセスについて考察した。
また、新人保育士の内的状況に変化を及ぼしたと考えられる職場サポートについては、新
人保育士の「自己変化プロセス」を「プ」と示す。次に職場サポートである「職場体制」は
「職」、「職務基準書」は「基」と示した。
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6．倫理的配慮
東洋大学大学院福祉社会デザイン研究科研究等倫理委員会に「人を対象とした研究等倫理
審査申請書」の申請を行い、研究等倫理審査規定に従い調査を実施し、必要な配慮を行っ
た。
Ⅲ結果と分析
1．インタビュー結果と分析
保護者対応に関わる困惑を示したのは、経験年数1年目、3年目、4年目の3名の保育士であ
る。ここでは、新人保育士が悩みを抱えた段階から前向きに保護者に対処しようとして行く
段階までに抱いた感情や行動の変化を新人保育士の自己変革プロセスとして捉え、その変化
に対応する形で語られた、職場サポートについて分析を試みた。
分析の結果、新人保育士は保護者対応における困難を抱えた時から保護者に前向きに対処
しようとする過程に至るまで、共通の成長プロセスを経ていることが分かった。また、先輩
保育士のチームによる「職場体制」と「職務基準書」を介した先輩保育士との振り返りが新
人保育士の成長を支えていることが分かった。
1）B保育士の場合（保育経験1年4ヶ月）
以下はB保育士が保護者対応における困難を抱えた段階から、自身の弱さを理解した上で、
前向きに保護者に対処して行こうとする場面において、職場体制と職務基準書が新人保育士
に変化をもたらした場面をインタビューから抽出した結果と分析である。
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Ⅲ結果と分析 
 
1.インタビュー結果と分析 
保護者対応に関わる困惑を示したのは、経験年数 1 年目、3 年目、4 年目の 3 名の保育士で
ある。ここでは、新人保育士が悩みを抱えた段階から前向きに保護者に対処しようとして行く
段階までに抱いた感情や行動の変化を新人保育士の自己変革プロセスとして捉え、その変化に
対応する形で語られた、職場サポートについて分析を試みた。 
分析の結果、新人保育士は保護者対応における困難を抱えた時から保護者に前向きに対処し
ようとする過程に至るまで、共通の成長プロセスを経ていることが分かった。また、先輩保育
士のチームによる「職場体制」と「職務基準書」を介した先輩保育士との振り返りが新人保育
士の成長を支えていることが分かった。 
 
1) B 保育士の場合(保育経験 1 年 4 ヶ月) 
 以下は B 保育士が保護者対応における困難を抱えた段階から、自身の弱さを理解した上で、
前向きに保護者に対処して行こうとする場面において、職場体制と職務基準書が新人保育士に
変化をもたらした場面をインタビューから抽出した結果と分析である。 
インタビュー逐語録 1  
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B 保育士 
保護者関係で、こんな困った出来事があったなんてことはありますか。 
保護者関係は 1 年目の時が、ちょっとコミュニケーションが苦手というか、
上手く伝えられず、結構、悩む事があったんです(プ 1－①)。保護者とやりに
くいとかじゃなくて、こちらが伝えたいことを上手く伝えられなかった。 
なんか、自分の目指すものっていうのが、目標が自分の中で高いのかな。 
それは、どんな目標を持っているの？ 
まだ 1・2 年目なのに、周りと比べてしまう。 周りの先生はこんなに出来る
のに…。今、自分が出来るラインはここらへんなのに、ちょっと上を目指して
しまうみたいな。（笑）そこで、自分が葛藤してしまう。(プ 1－②) 。 
先ほど保護者関係のところで、悩まれることが多いとおっしゃっていました
けど、何か具体的な例を挙げて頂いてもよろしいですか。 
0 歳児は離乳食だったり、結構、体調の事とかいっぱい伝えなきゃいけない
ことがあって、要点をまとめて整理して言うっていうことが、去年は自分の課
題で…。去年、(リーダー保育士と一緒に)(職 1－②) 職務基準書をやってみ
て、自分ってこんなに自信が無いんだって分かった(基 1－①) (プ 1－③)んで
すね。 
 
＜結果と分析＞ 
B 保育士の自己変化プロセスの変化をたどると、(プ 1－①)において、保護者と話をするこ
とが苦手で、言葉で上手く伝えることが出来ないといった保育技術や知識の不足からくる「保
護者対応に対する苦悩」を抱き、また、「自己の保育能力への不安」を感じて「葛藤」してい
ることが確認できる（プ 1－②)。しかし、(プ 1－③)では、自信の無さが語られているものの、
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＜結果と分析＞
B保育士の自己変化プロセスの変化をたどると、（プ1－①）において、保護者と話をする
ことが苦手で、言葉で上手く伝えることが出来ないといった保育技術や知識の不足からくる
「保護者対応に対する苦悩」を抱き、また、「自己の保育能力への不安」を感じて「葛藤」し
ていることが確認できる（プ1－②）。しかし、（プ1－③）では、自信の無さが語られてい
るものの、リーダー保育士と共に行なわれる振り返りの中で、自分の弱さを肯定しつつ前向
きに進んでいこうとする様子、言い換えれば「自己理解」を深めている様子が確認できる。
この「自己理解」の契機をインタビューの文脈からたどると、職務基準書を介した振り返
りが、クラスで仕事をするリーダー保育士と共に行われていることが影響していると考えら
れる。まず、（基1－①）に示されている職務基準書を介した振り返りは、0歳児の離乳食や
子どもの体調の変化について、これまで優先順位や対話内容を考慮しながら伝達することが
出来ていない現状を確認させ、それを自分の課題として意識させる働きがあったものと考え
られる。このことから、先輩保育士との職務基準書を介した振り返りが、新人保育士の「保
育士としての力量の明確化」が促進させたものと考えられ、「苦悩の段階」から「解決の段
階」に変容する場面であったと考えられる。この振り返りは、普段から仕事を共にしている
リーダー保育士と実施されていることに大きな意味があると考えられる。具体的な保育場面
を想起しながら『あの時、○○だったね』といった自分の様子や感情を共有して、振り返り
が行われているとするならば、自分では気付かなかった思考や行動パターン・癖がより明確
化されるのではないだろうか。（職1－②）のように「新人と先輩のペアによるクラス運営」
という職場体制が新人保育士の育ちに有効に機能していることが推察される。
インタビュー逐語録1の自己変化プロセスの変化を整理すると、「保護者対応に対する苦
悩」→「自己の保育能力への不安」→「葛藤」→「自己理解」という変化が確認できる。ま
た、こうした変化を生じさせた職場サポートを整理すると、まず “職場体制” という観点で
は、「新人と先輩のペアによるクラス運営」が新人保育士の育成に影響し、共に同じ現場で
働くリーダー保育士が新人保育士の置かれた状況を理解した上で振り返りが行なわれてお
り、そうした状況が対話を促進させると共にその後の具体的な保育運営にも大きく影響を及
ぼすと考えられる。次に “職務基準書” という観点では、自らの「保育士としての力量の明
確化」につながっていることが推察された。
2）D保育士の場合（保育経験3年4ヶ月）
以下はD保育士が保護者対応における困難を抱えた段階から、前向きに保護者に対処して
行こうとする場面において、職場体制と職務基準書が新人保育士に変化をもたらした場面を
インタビューから抽出した結果と分析である。
新人保育士が保護者に対処する過程で求められる職場体制の在り方 
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リーダー保育士と共に行なわれる振り返りの中で、自分の弱さを肯定しつつ前向きに進んでい
こうとする様子、言い換えれば「自己理解」を深めている様子が確認できる。 
この「自己理解」の契機をインタビューの文脈からたどると、職務基準書を介した振り返り
が、クラスで仕事をするリーダー保育士と共に行われていることが影響していると考えられる。
まず、(基 1－①)に示されている職務基準書を介した振り返りは、0 歳児の離乳食や子どもの
体調の変化について、これまで優先順位や対話内容を考慮しながら伝達することが出来ていな
い現状を確認させ、それを自分の課題として意識させる働きがあったものと考えられる。この
ことから、先輩保育士との職務基準書を介した振り返りが、新人保育士の「保育士としての力
量の明確化」が促進されたものと考えられ、「苦悩の段階」から「解決の段階」に変容する場
面であったと考えられる。この振り返りは、普段から仕事を共にしているリーダー保育士と実
施されていることに大きな意味があると考えられる。具体的な保育場面を想起しながら『あの
時、○○だったね』といった自分の様子や感情を共有しながら、振り返りが行われているとす
るならば、自分では気付かなかった思考や行動パターン・癖がより明確化されるのではないだ
ろうか。(職 1－②)のように「新人と先輩のペアによるクラス運営」という職場体制が新人保
育士の育ちに有効に機能していることが推察される。 
インタビュー逐語録 1 の自己変化プロセスの変化を整理すると、「保護者対応に対する苦
悩」→「自己の保育能力への不安」→「葛藤」→「自己理解」という変化が確認できる。また、
こうした変化を生じさせた職場サポートを整理すると、まず“職場体制”という観点では、
「新人と先輩のペアによるクラス運営」が新人保育士の育成に影響し、共に同じ現場で働くリ
ーダー保育士が新人保育士の置かれた状況を理解した上で振り返りが行なわれており、そうし
た状況が対話を促進させると共にその後の具体的な保育運営にも大きく影響を及ぼすと考えら
れる。次に“職務基準書”という観点では、自らの「保育士としての力量の明確化」につなが
っていることが推察された。 
 
2)D 保育士の場合(保育経験 3 年 4 ヶ月) 
以下は D 保育士が保護者対応における困難を抱えた段階から、前向きに保護者に対処して
行こうとする場面において、職場体制と職務基準書が新人保育士に変化をもたらした場面をイ
ンタビューから抽出した結果と分析である。 
 
インタビュー逐語録 2 
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保育士になって、大変苦労したってことはありますか。 
う～ん。保護者との関係で、やっぱり 1 年目の時は、上手く言ったことが伝わ
らなかったり、保護者も「ん？何？」みたいな…。そういうので落ち込んだり
(プ 2－①)。 
もう少し、具体的に教えて頂いてもよろしいですか。 
例えば、朝、「今日、病院に行ってくるので、遅くなります」っていう感じで
(電話で)言ってきて、朝は保護者もバタバタしてたから、どうして病院に行くの
か、軽く聞こうと思ってたんです。でも、保護者は凄く慌ててたみたいで、この
忙しい時に何でそんな事聞くのみたいな(反応で)…。（自分が）1 年目だったか
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ら上手くそういう事を感じ取る事が出来なくて。別の職員が対応した時に、「今
朝電話したら、別の先生が色々聞いてきて、ちょっと大変だった。」と言われ
て。親としては急な出来事で、仕事もあるし、預ける人も見つからない。そうし
た保護者の気持ちを受け止めたり、そういうやりとりが出来なかった(プ 2－②)
ことが 1 年目とかはよくあって。 
う～ん、そうだったんですね。 
そういう時は（共にクラスを運営する）リーダー(職 2－②)に（職務基準書を
介して）相談しているんですね。自分の想いも伝えていて。すると、リーダーが
（私の）気持ちを受け止めた上で(職 2－③－ⅰ)、「保護者もこういった想いだ
ったから、そういう事もこれから知って行って、対応していけると良いよね
～。」って、「これからは、もっとこんな風にして行けたら良いんじゃない？」っ
て、具体的なアドヴァイスをくれて(職 2－③－ⅱ) 、それで、あぁ、そうか～
みたいな (基 2－②) 。こうすれば良いんだみたいに一歩踏出せた(プ 2－③)り
とか。   
 
2 年目の時も 1 歳児で(リーダー保育士の)○○と組んでて、結構 1 歳児の時っ
て自己主張で嫌々とかする時期で、トラブルのすごく多いクラスだったんです
ね。そこで、保護者にどう伝えて行くか(プ 2－④)っていうのでも…。（子ども
が）噛みつくことは親からしたら痛いし、（跡が）残るし嫌だけど、こっちとし
ては子どもの成長の一つの姿として良い意味で受け止めて行きたいけど、そこが
(保護者に)上手く伝わらなかった(プ 2－⑤)りとかして。で、まぁ、リーダーと
相談して、「じゃぁ、こういう風に言ってみようか？」とかみたいな感じで(職 2
－③－ⅱ)。  
リーダーさんと相談される時には、具体的にはどんな話をされるのですか。 
例えば、「こういうことがあったんだ」ってすれば、報告して、「多分、親は子
どもの姿のこういった部分が理解しきれていないから、そこがちょっと伝わるよ
うに言って。」って、プラス子どもの姿とか、…。 
1 年目はリーダーが言った事を聞いて、「そうか。そういう事を伝えて行くん
だ」(プ 2－⑥)って…。  
私が受けた印象では、先生方は年齢に関係なく、ご自身の思いを伝え合ってい
るように感じました。そこはいかがですか。 
先輩だからとか、園長・主任だから言わないっていう事は無いです。私も 1 年
目の時に、主任に「私はこう思うんですけど、どうですか？」って言ったことが
ありましたね。でも、逆にそれは、そういう風に言ってもいいよっていう雰囲
気、環境があった(職 2－①) から。 
みなさん、職務基準書をお持ちだと思うんですが、ご自身の成長をチェックさ
れていると伺いました。その中での振り返りが、ご自身の成長や保育の中に影響
しているみたいに感じることってありますか。 
(職務基準書は)自分を振り返る っていう意味で良いきっかけになります。あ
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＜結果と分析＞
D保育士の自己変化プロセスをたどると、（プ2-①）において、保護者と話をする際に上
手く伝えられないといった保育技術や知識の不足からくる「保護者対応に対する苦悩」を抱
き、「自己の保育能力への不安」を感じていることが確認できる（プ2－②）。新人保育士は
先輩保育士に自らの保護者対応における問題について相談をし、保護者が病気の我が子の心
配や仕事を休まなければならないのではないかといった不安を抱えた場合に、どのように保
護者に対応するべきかについて、先輩保育士からの具体的な助言を受け止めていた。ここで、
新人保育士は「保育士としての力量の明確化」が促進され、「苦悩の段階」から「解決の段
階」に変容し、「葛藤」を克服していると考えられる。保護者への対応における問題を認識
（プ2－④）し、保護者対応を前向きに実践してみようとする「自己理解」に至る様子が確
認できる（プ2－⑤）。また、（プ2－⑥）に示されるように、保育士1年目に先輩保育士から
受けた助言を振り返り、自らの課題を認識し、それを実践するための準備が整った様子が確
認できる。
この「自己理解」の契機をインタビューの文脈からたどると、（職2－②）のように、D保
育士は共にクラス運営をする先輩のリーダー保育士に相談をしており、新人保育士は日常的
に先輩保育士に対して「相談可能な雰囲気」（職2－①）を感じていることが見てとれる。
（職2－③－ⅰ）のように、D保育士は先輩であるリーダー保育士に不安な気持ちを受け止め
てもらうといった情緒的サポートを受けた上で、（職2－③－ⅱ）のような具体的な助言と
いう手段的サポートを得て、保護者対応における対処方法を学ぶことが出来たと考える。こ
の時、クラスで共に仕事をするリーダー保育士と職務基準書を介した振り返りが行われてお
り、1年目で病児を預かった際や1歳児の噛みつきでの対応について、保護者の気持ちを考慮
した対応が出来ていない現状を確認させ、新人保育士の自己評価を促しており（基2－①）、
自分の課題を意識させる（基2－②）働きがあったものと考えられる。D保育士も職務基準
書の作成を普段から共に仕事をしているリーダー保育士と行っている。この振り返りは、
『こんな時は、保護者はこう感じているかも知れないから、○○してみようか。』といった保
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ら上手くそういう事を感じ取る事が出来なくて。別の職員が対応した時に、「今
朝電話したら、別の先生が色々聞いてきて、ちょっと大変だった。」と言われ
て。親としては急な出来事で、仕事もあるし、預ける人も見つからない。そうし
た保護者の気持ちを受け止めたり、そういうやりとりが出来なかった(プ 2－②)
ことが 1 年目とかはよくあって。 
う～ん、そうだったんですね。 
そういう時は（共にクラスを運営する）リーダー(職 2－②)に（職務基準書を
介して）相談しているんですね。自分の想いも伝えていて。すると、リーダーが
（私の）気持ちを受け止めた上で(職 2－③－ⅰ)、「保護者もこういった想いだ
ったから、そういう事もこれから知って行って、対応していけると良いよね
～。」って、「これからは、もっとこんな風にして行けたら良いんじゃない？」っ
て、具体的なアドヴァイスをくれて(職 2－③－ⅱ) 、それで、あぁ、そうか～
みたいな (基 2－②) 。こうすれば良いんだみたいに一歩踏出せた(プ 2－③)り
とか。   
 
2 年目の時も 1 歳児で(リーダー保育士の)○○と組んでて、結構 1 歳児の時っ
て自己主張で嫌々とかする時期で、トラブルのすごく多いクラスだったんです
ね。そこで、保護者にどう伝えて行くか(プ 2－④)っていうのでも…。（子ども
が）噛みつくことは親からしたら痛いし、（跡が）残るし嫌だけど、こっちとし
ては子どもの成長の一つの姿として良い意味で受け止めて行きたいけど、そこが
(保護者に)上手く伝わらなかった(プ 2－⑤)りとかして。で、まぁ、リーダーと
相談して、「じゃぁ、こういう風に言ってみようか？」とかみたいな感じで(職 2
－③－ⅱ)。  
リーダーさんと相談される時には、具体的にはどんな話をされるのですか。 
例えば、「こういうことがあったんだ」ってすれば、報告して、「多分、親は子
どもの姿のこういった部分が理解しきれていないから、そこがちょっと伝わるよ
うに言って。」って、プラス子どもの姿とか、…。 
1 年目はリーダーが言った事を聞いて、「そうか。そういう事を伝えて行くん
だ」(プ 2－⑥)って…。  
私が受けた印象では、先生方は年齢に関係なく、ご自身の思いを伝え合ってい
るように感じました。そこはいかがですか。 
先輩だからとか、園長・主任だから言わないっていう事は無いです。私も 1 年
目の時に、主任に「私はこう思うんですけど、どうですか？」って言ったことが
ありましたね。でも、逆にそれは、そういう風に言ってもいいよっていう雰囲
気、環境があった(職 2－①) から。 
みなさん、職務基準書をお持ちだと思うんですが、ご自身の成長をチェックさ
れていると伺いました。その中での振り返りが、ご自身の成長や保育の中に影響
しているみたいに感じることってありますか。 
(職務基準書は)自分を振り返る っていう意味で良いきっかけになります。あ
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れって自分で評価をしていって、リーダーと相談して行くじゃないですか。「こ
こはまだまだだけど、ここは出来てるんじゃない？」みたいな。自分は「あ、こ
こは駄目だ」って思ったけど、リーダーと話したら、ちょっと出来てるんだみた
いな感じで、自分から見た力と他から見た力で、今の自分がどこに居るんだろ
う？っていうのが、先輩からもどう見てもらってるんだろう？とかいう事がハッ
キリ位置づけられ(基 2－①)て、だからこそ自信も出るところと、まだまだ頑張
らなきゃならない(プ 2－⑤)所が明確になって、先が見えたりする(基 2－②)の
かなぁ～って。 
 
＜結果と分析＞ 
D 保育士の自己変革プロセスをたどると、(プ 2-①)において、保護者と話をする際に上手
く伝えられないといった保育技術や知識の不足からくる「保護者対応に対する苦悩」を抱き、
「自己の保育能力への不安」を感じていることが確認できる(プ 2－②)。新人保育士は先輩保
育士に自らの保護者対応における問題について相談をし、保護者が病気の我が子の心配や仕事
を休まなければならないのではないかといった不安を抱えた場合に、どのように保護者に対応
するべきかについて、先輩保育士からの具体的な助言を受け止めていた。ここで、新人保育士
は「保育士としての力量の明確化」が促進され、「苦悩の段階」から「解決の段階」に変容し、
「葛藤」を克服していると考えられる。保護者への対応における問題を認識(プ 2－④)し、保
護者対応を前向きに実践してみようとする「自己理解」に至る様子が確認できる(プ 2－⑤)。
また、(プ 2－⑥)に示されるように、保育士 1 年目に先輩保育士から受けた助言を振り返り、
自らの課題を認識し、それを実践するための準備が整った様子が確認できる。 
この「自己理解」の契機をインタビューの文脈からたどると、(職 2－②)のように、D 保育
士は共にクラス運営をする先輩のリーダー保育士に相談をしており、新人保育士は日常的に先
輩保育士に対して「相談可能な雰囲気」(職 2－①)を感じてい ことが見てとれる。(職 2－③
－ⅰ)のように、D 保育士は先輩であるリーダー保育士に不安な気持ちを受け止めてもらうと
いった情緒的サポートを受けた上で、(職 2－③－ⅱ)のような具体的な助言という手段的サポ
ートを得て、保護者対応における対処方法を学ぶことが出来たと考える。この時、クラスで共
に仕事をするリーダー保育士と職務基準書を介した振り返りが行われており、1 年目で病児を
預かった際や 1 歳児の噛みつきでの対応について、保護者の気持ちを考慮した対応が出来てい
ない現状を確認させ、新人保育士の自己評価を促しており(基 2－①)、自分の課題を意識させ
る(基 2－②)働きがあったものと考えられる。D 保育士も職務基準書を作成し、普段から共に
仕事をしているリーダー保育士と行っている。この振り返りは、『こんな時は、保護者はこう
感じているかも知れないから、○○してみようか。』といった保護者対応の困難事例に対して
の具体的な対処方法の提示が行われていることを考慮すると、「新人と先輩のペアによるクラ
ス運営」(職 2－②)という職場体制があり、(職 2－③－ⅱ)に示すような、先輩保育士の経験
に基づいたアドヴァイスが行われるといった職場体制の土壌があることが大きく影響している
と考えられる。すなわち、リーダーである「先輩保育士との振り返り」は、新人保育士が保護
者対応における悩みを抱えた際に、共に働くリーダー保育士から、まず新人保育士が自身の不
安な気持ちを受け止めてもらい安定した関係の中で、自らの苦手意識を確認し、実践における
新人保育士が保護者に対処する過程で求められる職場体制の在り方 
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護者対応の困難事例に対しての具体的な対処方法の提示が行われていることを考慮すると、
「新人と先輩のペアによるクラス運営」（職2－②）という職場体制があり、（職2－③－ⅱ）
に示すような、先輩保育士の経験に基づいたアドヴァイスが行われるといった職場体制の土
壌があることが大きく影響していると考えられる。すなわち、リーダーである「先輩保育士
との振り返り」は、新人保育士が保護者対応における悩みを抱えた際に、共に働くリーダー
保育士から、まず新人保育士が自身の不安な気持ちを受け止めてもらい安定した関係の中
で、自らの苦手意識を確認し、実践における困難な状況に対する具体的な対処方法につい
て、アドヴァイスを通して学べる体制が整備されていると考えられる。そして、D保育士の
後半の発言にもあるように、職務基準書による振り返りが自らの成長について確認でき、（基
2－①）のように、先輩保育士からの適切な評価を受けることで、それが自信へと繋がり、
そこから自らの課題が明確となり（基2－②）、さらなる成長目標を目指すきっかけとなっ
ていることが推察できる。
インタビュー逐語録2の自己変化プロセスの変化を整理すると、「保護者対応に対する苦
悩」→「自己の保育能力への不安」→「葛藤」→「自己理解」→「課題の認識」という変化
が確認できる。また、こうした変化を生じさせた職場サポートを整理すると、まず “職場体
制” という観点では、「相談可能な雰囲気」、「新人と先輩のペアによるクラス運営」、先輩保
育士による「情緒的サポート」と「手段的サポートの提供」が新人保育士の育成に影響し、
共に同じ現場で働くリーダー保育士が新人保育士の置かれた状況を理解した上で振り返りが
行なわれる中で、新人保育士が課題を克服するための具体的な対処についての助言が得やす
く、その後の保育実践に大きく影響すると考えられる。次に “職務基準書” という観点では、
自らの「保育士としての力量の明確化」、「課題を明確化」につながっていることから推察さ
れた。
3）E保育士の場合（保育経験3年4ヶ月）
以下はE保育士が保護者対応における困難を抱えた段階から、前向きに保護者に対処して
行こうとする場面において、職場体制と職務基準書が新人保育士に変化をもたらした場面を
インタビューから抽出した結果と分析である。
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以下は E 保育士が保護者対応における困難を抱えた段階から、前向きに保護者に対処して
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保育の仕事は、どのようなところが大変ですか？ 
人と人との関わりなので、例えば自分が変な事をしてしまったら、もろに反応
が返ってくるじゃないですか。子どもに対しても、保護者との関わりの中で、難
しい場面に今出会っているところで。今、ちょっと大変です。 
保護者とのやりとりで大変だった事って、どのような事ですか。 
はい。大丈夫です。それを乗り越えてきたので(プ 3－⑥)。 
先生は色々と経験されてきたのですね。今、先生の課題に対して学びたいと思
っていること、クリアしたいと考えていることはありますか。 
課題ですよね。保護者ですね。保護者とそりが合わなかった(プ 3－①)りと
か。 
去年の話なんですけど、ベテランの先生と組んでいた時(職 3－②)に、新人と
ベテランってもう、保護者の方は分かっているので、全部ベテランの先生に話
しにいってしまった(プ 3－②)…。そこから話に行けなかった自分がいる (プ 3
－③)んですよ。 
そこで、年度が終わってクラス替えになる時に、また私が担当になって、新し
くイちゃん(先輩のリーダー保育士)が担当として加わって、保護者と「どう話を
すればいいんだ」ってことになって、(リーダーや主任が保護者に)その気持ちを
(一緒に)言ってくれて、こちらも話すようにするので、お母さんも何でも言って
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＜結果と分析＞
E保育士の自己変化プロセスをたどると、（プ3－①）において、保護者と話をすることが
苦手で、保護者との関係性づくりが上手くいかないといった「保護者対応に対する苦悩」を
抱き、保護者に対しての先入観から「自己の保育能力への不安」（プ3－②）を感じて、「葛
藤」していることが確認できる（プ3－③）。そして、E保育士は自らの抱える問題について
悩み、リーダー保育士と主任保育士の助けを借りており、自分の弱さを肯定している（プ3
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下さいって、主任も交えて話した(職 3－③－ⅱ)んです。…そうやって、保護者
の方とも信頼関係を作って行きたいなぁ～って思っているのも一つの課題(プ 3
－④)。で、担当クラスは 21 人で、延長保育や早朝保育の子もいるので、そう
いう保護者の方ともどういう風にコミュニケーションを取って行こうかなと思っ
たり。 
 
その時の自分の気持ちはいかがでしたか？ 
もうこれは無理かもしれないと。本当に 1 年目は続けていけないかもと思う
位、大変で。（職務基準書を介した振り返りの中で）リーダーの方と話しても(職
3－②)、（自分の問題を理解することが）難しかった(基 3－①)ので、主任と話
して、で、主任と話しても難しかったりもして、もう最終的には園長の方まで行
ったんですよ。(職 3－③－ⅲ) 
そうだったんですか。 
でも、そこで辞めなかったのは自分の我慢強さであったりとか、負けん気とか、
そういう所があったので。でも、本当に 3 カ月続かないと思った。でも、とりあ
えず 1 年やってみようということになって、まず 1 年。 
1 年やってみようと思われたのは自分ですか？それともどなたかに言って頂い
たのかしら。 
自分からはなかなか言い出せなかったんですよ。でも、続けて行きたいってい
う気持ちを言ったら、主任のほうから「1 年やってみる？」って言って下さっ
て。じゃあ、1 年頑張ってみようって(職 3－③－ⅰ)。1 年目の後半にはいつの
間にか、ふと出来るようになっていて。それで、2 年目やってみようって。 
その出来るようになった時の心境を教えて下さい。 
本当にいつの間にか、徐々に積み上げてきたものがある程度のラインまで来
た。(基 3－①)このラインは見えづらいんですけどね。 
 
と分析＞ 
E 保育士の自己変化プロセスをたどると、(プ 3－①)において、保護者と話をすることが苦
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いることが確認できる (プ 3－③)。そして、E 保育士は自らの抱える問題について悩み、リ
ーダー保育士と主任保育士の助けを借りており、自分の弱さを肯定している(プ 3－④)。こう
して、新人保育士は「保育士としての力量の明確化」が促進され、「苦悩の段階」から「解決
の段階」に変容し、ここで「葛藤」を克服し、自身の課題に取り組もうという姿勢が確認でき
る。次に、保護者との新しい関係構築について、前向きに言及していることから、「自己理
解」がなされたと推察できる。また、(プ 3－⑥)の発言のように、自らの課題を乗り越えてき
たことに言及していることから、保護者対応における「課題の認識」が行われていることが確
認できる。 
一方、E 保育士の発言からも分かるように、「新人と先輩のペアによるクラス運営」が行わ
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1 年やってみようと思われたのは自分ですか？それともどなたかに言って頂い
たのかしら。 
自分か はなかなか言い出せなかったんですよ。でも、続けて行きたいってい
う気持ちを言ったら、主任のほうから「1 年やってみる？」って言って下さっ
て。じゃあ、1 年頑張ってみようって(職 3－③－ⅰ)。1 年目の後半にはいつの
間にか、ふと出来るようになってい 。それで、2 年目やってみようって。 
その出来るようになった時の心境を教えて下さい。 
本当にいつの間 か、徐々に積み上げてきたものがある程度のラインまで来
た。(基 3－①)このラインは見えづらいんですけどね。 
 
＜結果と分析＞ 
E 保育士の自己変化プロセスをたどると、(プ 3－①)において、保護者と話をすることが苦
手で、保護者との関係性づくりが上手くいかないといった「保護者対応に対する苦悩」を抱き、
保護者に対して 先入観から「自己の保育能力への不安」(プ 3－②)を感じて、「葛藤」して
いることが確認できる (プ 3－③)。そして、E 保育士は自らの抱える問題について悩み、リ
ーダー保育士と主任保育士の助けを借りており、自分 弱さを肯定している(プ 3－④)。こう
して、新人保育士は「保育士としての力量の明確化」が促進され、「苦悩の段階」から「解決
の段階」に変容し、ここで「葛藤」を克服し、自身の課題に取り組もうという姿勢が確認でき
る。次に、保護者との新しい関係構築について、前向き 言及していることから、「自己理
解」がなされたと推察できる。また、(プ 3－⑥)の発言のように、自らの課題を乗り越えてき
たことに言及していることから、保護者対応における「課題の認識」が行われていることが確
認できる。 
一方、E 保育士の発言からも分かるように、「新人と先輩のペアによるクラス運営」が行わ
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下さいって、主任も交えて話した(職 3－③－ⅱ)んです。…そうやって、保護者
の方とも信頼関係を作って行きたいなぁ～って思っているのも一つの課題(プ 3
－④)。で、担当クラスは 21 人で、延長保育や早朝保育 子もいるので、そう
いう保護者の方ともどういう風にコミュニケーションを取って行こうかなと思っ
たり。 
 
その時の自分の気持ちはいかがでしたか？ 
もうこれは無理かもしれないと。本当に 1 年目は続けていけないかもと思う
位、大変で。（職務基準書を介した振り返りの中で）リーダーの方と話しても(職
3－②)、（自分の問題を理解することが）難しかった(基 3－①)ので、主任と話
して で、主任と話しても難しかったりも て、もう最終的には園長の方まで行
ったんですよ。(職 3－③－ⅲ) 
そうだったんですか。 
でも、そこで辞めなかったのは自分の我慢強さであったりとか、負けん気とか、
そういう所があったので。でも、本当に 3 カ月続かない 思った。でも、とりあ
えず 1 年やってみようということになって、まず 1 年。 
1 思われたのは自分ですか？それともどなたかに言って頂い
たのかしら。 
自分からはなかなか言い出せなかったんですよ。でも、続けて行きたいってい
う気持ちを言ったら、主任のほうから「1 年やってみる？」って言って下さっ
て。じゃあ、1 年頑張ってみようって(職 3－③－ⅰ)。1 年目の後半にはいつの
間にか、ふと出来るようになっていて。それで、2 年目やってみようって。 
その出来るようになった時の心境を教えて下さい。 
本当にいつの間にか、徐々に積み上げてきたものがある程度のラインまで来
た。(基 3－①)このラインは見えづらいんですけどね。 
 
＜結果と分析＞ 
E 保育士の自己変化プロセスをたどると、(プ 3－①)において、保護者と話をすることが苦
手で、保護者との関係性づくりが上手くいかないといった「保護者対応に対する苦悩」を抱き、
保護者に対しての先入観から「自己の保育能力への不安」(プ 3－②)を感じて、「葛藤」して
いることが確認できる (プ 3－③)。そして、E 保育士は自らの抱える問題について悩み、リ
ーダー保育士と主任保育士の助けを借り おり、自分の弱さを肯定している(プ 3－④)。こう
して、新人保育士は「保育士としての力量の明確化」が促進され、「苦悩の段階」から「解決
の段階」に変容し、 こで「葛藤」を克服し、自身の課題に取り組もうという姿勢が確認でき
る。次 、保護者との新しい関係構築について、前向きに言及していることから、「自己理
解」がなされたと推察できる。また、(プ 3－⑥)の発言のように、自らの課題を乗り越えてき
たことに言及していることから、保護者対応における「課題の認識」が行われていることが確
認できる。 
一方、E 保育士の発言からも分かるように、「新人と先輩のペアによるクラス運営」が行わ
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－④）。こうして、新人保育士は「保育士としての力量の明確化」が促進され、「苦悩の段
階」から「解決の段階」に変容し、ここで「葛藤」を克服し、自身の課題に取り組もうとい
う姿勢が確認できる。次に、保護者との新しい関係構築について、前向きに言及しているこ
とから、「自己理解」がなされたと推察できる。また、（プ3－⑥）の発言のように、自らの
課題を乗り越えてきたことに言及していることから、保護者対応における「課題の認識」が
行われていることが確認できる。
一方、E保育士の発言からも分かるように、「新人と先輩のペアによるクラス運営」が行
われていた（職3－②）。（職3－③－ⅲ）に示されているように、保護者対応における信頼
関係の築き方について先輩保育士2名の助けを借りて、今後の保護者対応に対する姿勢を保
護者に伝えてもらうことで（職3－③－ⅱ）、これまで持っていた保護者に対する苦手意識
を自分の弱さであると認めることが出来た。実際に保護者との関係性の構築を望んでいるこ
とを伝えられたことで、それを自分の課題として意識させる働きがあったものと考えられる。
また、この後の語りの中からは、E保育士が普段から共に仕事をするリーダー保育士と「職
務基準書」を介した振り返りの中で、課題に対処しようとしたが、課題の解決が困難であっ
たため、（職3－③－ⅲ）のように、その後の対応に主任保育士が加わり、最終的には園長
が新人保育士に対応したことが分る。課題の困難度が高い場合、新人保育士に代わり直接困
難事例にアプローチするといった手段的サポートは、自信を失っている新人保育士にとって
は自らを信頼してサポートしてくれる頼もしい先輩保育士として映り、結果的に先輩保育士
とのより強い信頼関係の構築が実現すると考えられる。また、（職3－③－ⅱ）が示すように、
主任保育士が新人保育士の不安や「葛藤」といった変化を察して、寄り添うように職務の継
続を支えていく場面からは、新人保育士が問題を抱えて孤立しないよう励まし、情緒的に支
え続ける役割が読み取れる。早期離職の可能性がある新人保育士の立場や内的状況の変化を
理解した上で、継続的な「情緒的なサポート」を行うことは、新人保育士の早期離職を防
ぎ、その後の新人保育士育成に大きく影響していくと考えられる。このように複数の先輩保
育士からのサポ－トを受けたことを考慮すると、こうした新人保育士の状況に合わせた職場
の育成体制を前提として、時間をかけて新人保育士に働きかけることにより、新人保育士が
先輩保育士による情緒的サポートの提供により「苦悩の段階」から「解決の段階」に前向き
な変容を示し、職務を継続しようと変化したと考えられる。また、最後の「徐々に積み上げ
てきたものがある程度のラインまで来た。」という語りからは、新人保育士が先輩保育士と
の振り返りの中で「自己理解」を深め、一定の評価を受ける（基3－①）ことで、次の「課
題の認識」へとつながっていくことが推察される。 
インタビュー逐語録3の自己変化プロセスの変化を整理すると、「保護者対応に対する苦
悩」→「自己の保育能力への不安」→「葛藤」→「問題の確認」→「自己理解」→「課題の
の認識」という変化が確認できる。また、こうした変化を生じさせた職場サポートを整理す
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ると、まず “職場体制” という観点では、「相談可能な雰囲気」と「新人と先輩のペアによ
るクラス運営」が新人保育士の育成に影響し、共に同じ現場で働くリーダー保育士との課題
の解決が図れなかったため、主任保育士または園長が加わるといった「段階的サポート」が
行われ、新人保育士の不安や「葛藤」を受け止める「情緒的サポート」が行われた上で振り
返りが行われると同時に、保護者対応時に新人保育士に代わり具体的なアプローチをする
「手段的サポート」が行われており、そうした対応が新人保育士の孤立や早期離職を防ぎ、
その後の新人保育士育成に大きく影響していくと考えられる。次に “職務基準書” という観
点では、自らの「保育士としての力量の明確化」につながっており、また複数の先輩保育士
が新人保育士をサポートする際、指導の目的や方法の統一を保つために有効な役割を果たし
ていることが推察された。
4）3人の新人保育士が受けたと感じたサポート
表3は3名の新人保育士の逐語録の中から、新人保育士の悩みの要因と自己の保育能力への
不安を感じた時からの自己変化プロセスを段階的にカテゴリー項目としてまとめたものであ
る。
表4は新人保育士の自己変化プロセスに影響をを及ぼしたと考えられる職場サポートにつ
いて段階的にまとめたもので、表5 は表3の新人保育士の自己変化プロセスに影響を及ぼし
たと考えられる職場サポートについて3名のインタビュー結果を反映させたものである。
図1は新人保育士が保護者対応における悩みを抱えた段階から悩みに対処していくまでの
成長過程で、前提となった職場体制や先輩保育士により受けたと感じたサポートについて、
その関係性を表したもので、これを用いて分析を行った。新人保育士が保護者対応での困難
に対処していくまでの成長過程については点線枠とし、新人保育士が感じた職務基準書を介
した先輩保育士からのサポートを 灰色 の点線枠で表した。また、新人保育士が保護者対応
への不安に対処するきっかけであったと考える職場サポートについては「職場体制（チーム
による保育）」を点線の吹き出し枠で、「職務基準書」を直線の吹き出し枠を使って表した。
次に3名の新人保育士それぞれが誰によるサポート受けたかについても→で表した。
＜結果と分析＞
3名が保護者対応における困難を抱えた段階から前向きに課題に対処できる段階までを辿
ると、保育技術や知識の不足からくる「保護者対応での苦い経験」（プ－①）から「自己の
保育能力への不安」（プ－②）を感じ、「葛藤」（プ－③）していた。その際、先輩保育士に
相談をし不安を受け止めてもらい、保護者対応への具体的な対処方法を教わるなどする中で、
新人保育士は自らの問題を確認でき、それにより「保育士としての力量の明確化」が促進さ
れ、「苦悩の段階」から「解決の段階」に変容して「葛藤」を克服し、前向きな職務の継続
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に取り組むようになると考えられる。次に3名の新人保育士は、共にクラスを運営するリー
ダー保育士と「職務基準書」を介した振り返りを行う中で、自らの「問題の確認」（プ－④）
を共に行い、自身が置かれた状況を「自己理解」（プ－⑤）し、D・E保育士については保護
者対応に前向きに取り組もうとする姿が確認できた（プ－⑥）。この「先輩保育士との振り
返り」は、3名全員がリーダー保育士と、E保育士は主任・園長とも行っていた。そして、
これらの新人保育士の自己変化プロセスには、先輩保育士によるサポートと「職務基準書」
を介した振り返りが大きく影響していた。
「職場体制」の観点から見ると、D・E保育士が「相談可能な雰囲気」（職－①）を常に感
じており、悩みや問題を抱えた際には共に働くリーダー保育士に相談をしていた。また、3
名全員が「新人と先輩のペアによるクラス運営」の環境下で職務に従事しており（職－②）、
この2点が新人保育士の育成に大きく影響していた。そして、新人保育士が「葛藤」を抱え
た際に、D・E保育士は共にクラス運営をする先輩のリーダー保育士に相談をしており、そ
こでは自らの不安を受け止めてもらうといった「先輩保育士中心のサポート」（職－③）が
行われていた。そして、「職務基準書」を介した「先輩保育士との振り返り」では、普段か
ら共に仕事をするリーダー保育士と実施されていることに大きな意味があると考えられる。
実際の保育場面を想起しながら、その時の自分の様子や感情を共有することで、これまで自
分が気付かなかった思考や行動パターン・癖が明確化され、新人保育士の問題の確認につな
がりやすいと考える。このことから、（職－②）のように「新人と先輩のペアによるクラス
運営」という職場体制が新人保育士の育ちに有効に機能していることが推察される。また、
この振り返りにおいて、先輩であるリーダー保育士に不安な気持ちを受け止めてもらった上
で（職－③－ⅰ）、具体的な助言や助けを得て（職－③－ⅱ）、保護者対応における対処方法
を学ぶことで、保護者対応における保育技術や知識の不足、苦手意識などの問題を確認させ
ていた。新人保育士は日常的に共にクラス運営を行うリーダー保育士とこの振り返りの中
で、新人保育士が困難事例に対処するための具体的な方法について提示が行われており（職
－③－ⅱ）、D・E保育士がサポートを受けたと感じていた。これにより、新人保育士はこれ
までの保護者対応における自分の思考や行動パターン・癖などをより明確化することが可能
となり、「自己理解」が深まると同時に、保護者の立場に立った対応への理解がより深まる
と考える。
「職務基準書」の観点から見ると、「職務基準書」を介したリーダー保育士との共に行う振
り返りにおいて、現在の自分の保育士としての成長の過程や力量を客観的に明確化するとい
った「評価」（基－①）が可能となり、次の「課題の認識」（基－②）につながっていくと考
えられる。そして、課題を克服するための具体的な対処方法を考え、実践への準備ができる
ようになると考える。また、課題の明確化が可能となり、実践に向けて自ら保護者への対処
の仕方を考えるといった、「課題への対処」については、D保育士がリーダー保育士とE保育
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士がリーダー保育士主任・園長と実践していた。このことから、新人保育士の持つ課題の困
難性が高い場合には、リーダー保育士だけではなく、主任保育士・園長といった保育実践経
験が長く経験豊かな先輩保育士が対応をする「職場体制」が整備されていると考えられる。
2．総合考察
ここでは、新人保育士が保護者対応における困難に対処していく過程において、新人保育
士を育成するために求められる職場体制の在り方について述べる。
1）　新人保育士が先輩保育士に感じる「相談可能な雰囲気」
第一に、新人保育士が先輩保育士に感じる「相談可能な雰囲気」が必要だと考える。新人
保育士は共に働く先輩保育士との間に「相談可能な雰囲気」を感じており、そうした職場体
制の中で、先輩保育士に自らの不安や葛藤の状況について、相談して助けを求められる環境
が存在していた。
新人保育士は多様化する保護者のニーズに対応するため、保育士養成校の段階からソーシ
ャルワークやカウンセリングスキルといった専門的な知識を修得しているが、実践現場で予
測不可能な保護者のニーズに対応することは難しい。そうした中で、自身の保育士としての
力量に不安を抱き、保護者に対しての否定的な感情をコントロールすることは大きな葛藤を
生むと考えられる。A保育園では、定期的に先輩保育士との振り返りが設定されており、新
人保育士が保護者対応における困難を抱えた場合、先輩保育士からの適切なサポートにつな
げる重要な機会となり、ひいては十分な実践経験を持たない新人保育士の職場での孤立を防
ぐと考えられる。楠本・池田らによる保育士の職務に関する全国調査（2012）5）.によると、
若い保育士のストレスを軽減するための職場環境として、「共同的風土づくり」が必要だと
している。A保育園では、新人保育士育成のために、彼らが保護者対応における困難を抱え
ることを予測し、困難から生じる不安や葛藤をいち早くキャッチするための職場体制のひと
つとして、いつでも身近な先輩保育士に相談できる職場体制が整備されており、それが有効
に機能していた。
2）　先輩保育士に受け止めてもらえる安心感
第二に新人保育士は悩みを抱えた段階から前向きに職務の継続を決意し変容する際には共
通したプロセスがあり、新人保育士にとって自らの悩みを先輩保育士に受け止めてもらうこ
とが必要だと考えられる。新人保育士は保護者対応に関する悩みを抱えて「葛藤」した際、
先輩保育士に相談をし不安を受け止めてもらい、保護者対応への具体的な対処について助言
を受けながら自らの問題を確認し、それにより「保育士としての力量の明確化」が促され、
「苦悩の段階」から「解決の段階」に変容し、前向きに職務の継続に取り組むようになって
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いった。そうした職場体制の中で、リーダー保育士に自らの気持ちを受け止めてもらい、理
解・共感を得られることで安心感を得て、自己価値観（Self-esteem）を積み重ねていると
考えられる。宗像（1996）6）. 7）.は、情緒的支援者の存在が医師の緊張を和らげ安心感を与える
としている。新人保育士も悩みを抱えた際に先輩保育士からの温かい声掛けや心遣いで悩み
を乗り越えて頑張ろうとする気持ちに至っており、こうした職場サポートが新人保育士とし
ての自己肯定感が高めると考えられる。指導を受ける新人保育士も先輩であるリーダー保育
士との信頼関係を構築しやすく、常に変わらない自分の理解者という存在が傍にいることで
安心して保護者対応に向き合うことが可能になると考える。こうしたサポートにより保育者
効力感が高まると考えると、新人保育士の質の向上にもつながると考えられる。
A保育園では、先輩保育士による「職場体制」の中の重要なサポートとして、新人保育士
が「葛藤」→「問題の確認」をする場面において丁寧に新人保育士の不安を受け止め、保護
者対応における具体的な対処が実施されており、それが有効に機能していた。
3）　組織的な新人保育士育成体制
第三に、先輩保育士がチームとなって新人保育士を支えるためのサポート体制が必要だと
考える。保育士を目指す学生の質的変化や保護者の子育て状況の変化に迅速に対応するため
には、これまでのような先輩保育士の個人の能力に頼るだけの「保育の伝承」では、新人保
育士の育成は困難な時代となった。近年、保育士の離職が問題化しているが、新たに保育士
を養成、または潜在する保育士の掘り起しを行うこと以前に、新人保育士を育成する組織体
制を整備することが、離職を防ぎ、安定的な保育を供給できる可能性が高いと考える。
A保育園では、「新人と先輩のペアによるクラス運営」が基本とされ、新人保育士への先
輩保育士による情緒的・手段的サポートがリーダー保育士により行われ、問題の解決が困難
な場合には主任保育士と園長によるサポートが行われていた。森田（2014）（3）.は、「保育所に
おける子育て課題を持つ母親への支援」について、「保育所にいる立場の違う保育士が、チ
ームで支援にかかわることができることで、その支援が有効になっていく」としている。同
様に保育体制の中で経験の浅い新人保育士を支えることは、職務の継続に有効に機能するの
ではないだろうか。他職種では、新人看護士育成過程の環境要因に関する先行研究が1980年
代半ばから行われ、特に2002年以降は積極的に看護職場の人的環境サポートに関する研究が
行われている。看護師の場合、プリセプター制度がOJTのひとつとして広く知られており、
新人看護師が職場環境と看護業務に早く適応できるよう、先輩看護師が中心となりマンツー
マン体制で行われている。一般企業などでは従業員のモチベーションやスキルアップ、仕事
の効率化を図るために人事考課制度や高い業績を持つ従業員の行動特性を分析して作成した
評価基準を使い、従業員を評価することで従業員全体の資質の向上を図ることを目的とした
コンピテンシーが取り入れられてきた。保育現場において質の高い保育士育成を実現するた
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めには、職員が相互に共有できる基準が必要だと考える。今後、このような基準を基にした
新人期からの保育士育成プログラムの構築と先輩保育士によるサポートシステムの構築が必
要だと考える。
保育現場では一般企業で普遍化されたOJTのような仕組みが整備されていない。このよう
な仕組みが整えば、新人保育士は身近な存在であるリーダー保育士から自分の状況や成果が
理解された上で指導を受けられる。A保育園では新人保育士が抱える問題の難易度により、
保育経験が豊かな主任保育士や園長も新人保育士への支援を実施しており、こうした職場体
制が新人保育士を支える上で有効に機能していた。
4）「職務基準書」の存在
第四に、先輩との振り返りに用いられる「職務基準書」の存在が重要な役割を果たしてい
た。これまで保育所における保護者対応の困難さについては、様々な研究の中で取り上げら
れてきたが、その対応は保育士個人の能力に任されている部分も多く、具体的な対応方法に
ついては今後、保護者対応の困難事例と有効な対応事例を研究として積み重ね、保護者対応
のロールモデルを構築することが必要だと考える。
A保育園では法人独自により開発された「職務基準書」を介して、新人保育士が先輩保育
士との振り返りを行っており、新人保育士たちは自らの課題を明確にしやすく、課題に取り
組みやすいとの回答を示した。また、新人保育士はこの振り返りを通して、自身の保育士と
しての成長の位置を確認する「保育士としての力量の明確化」が可能となり、先輩保育士か
ら職務への「評価」を受けることで、自信がつき（「自己理解」）、今後の「課題の明確化」
に至っていた。このことから、先輩保育士にとっても、新人保育士との振り返りを行う中で、
新人保育士の持つ課題を明確できることから、「職務基準書」が法人全体で統一した新人保
育士への指導を可能にする指標として機能していることが分かった。2008年の「保育所保育
指針」（2）.の改定では、「1．改定の経緯」に、新指針が「保育に従事する者の基準」であると
明記されており、指針を共通の基準として保育資格を有する保育士が職務を行うことが求め
られてる。また、高濱（2000）（4）.は保育における自身の対応を、客観的に振り返ることを困
難とし、「第三者に自らの保育を見てもらいアドヴァイスを受け、他者の保育を見て見習う」
といった保育経験談を挙げている。この「職務基準書」の存在は煩雑な保育業務に携わる保
育士にとっては、自己を振り返りや課題・目標の確認を可能にするための指標である。特に
保育実践や保護者対応において、迅速で相応しい対応を求められる保育士には自身の保育実
践の振り返りを行う際に助けとなる基準が必要であると考える。
本研究における新人保育士も「職務基準書」を介して行われる先輩保育士との振り返りに
より、保護者対応におけるコミュニケーション能力を高め、一人ひとりの保護者に対する理
解を深め、より一層の保護者との関係構築に取り組もうとしていた。「職務基準書」を介し
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た振り返りが、先輩保育士により新人保育士自らが「評価」を受ける事で「保育士としての
力量の明確化」を促進し、「自己理解」深めるために有効に機能していた。
Ⅳ結論
本研究では新人保育士が受けたと考える職場サポートの状況を明らかにし、新人保育士育
成の職場体制の必要性について考えた。その結果、新人保育士は先輩保育士に対して「相談
可能な雰囲気」を感じており、先輩保育士に自らの置かれた状況や気持ちを受け止めてもら
うことで、悩みを抱えた段階から前向きに取り組む姿に変容していた。次に、先輩保育士が
つくるチームによる「職場体制」が新人保育士を支えるために有効な役割を果たしていた。
最後に、法人独自に作成された「職務基準書」が統一した新人保育士への指導を可能にする
指標となり、「職務基準書」を介した先輩保育士との振り返りの機会を通して、新人保育士
は保護者対応で起こる困難に対処できるようになることが分った。
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【例①～1歳児・排泄】
排泄の間隔が長くなって
きたら、トイレに誘い、便
器に座らせてみる。無理
はしない。排泄が成功した
時には一緒に喜ぶ。
【例②～2歳児・遊び】
戸外での活動を積極的に
取り入れ、自然や社会事
象に関心が持てるような
体験の機会が持てるよう
にする。
【例③～3歳児・登降園時
の保護者対応】
保護者に対して、その日
の子どもの体調の様子や
遊び・活動の中での姿、ま
たは変化について伝える。
【例④～4歳児・調理室と
の連携】
アレルギー対応の中で除
去食が必要な場合には、
素材の内容・適切な量・実
施時期について、十分に
相談・確認を行い、安全に
努める。
保護者会
その他
他クラスとの連携
パート保育士との連携
調理室との連携
実習生への対応
デイリープログラム
週案
月間指導計画
年間指導計画
登降園時
病気・けがへの対応
行事
子どもとの関わり
保
育
業務
生活
遊び
安全
健康管理
 
調査対象者 保育経験年数 年齢・性別 担当クラス 調査方法 調査時期 所要時間
A保育士 　　 4ヶ月 26歳・女性 幼児延長保育 平成22年8月4日
B保育士 1年4ヶ月 21歳・女性 1歳児 平成22年8月7日
C保育士 1年4ヶ月 23歳・女性 一時保育 8月7日
D保育士 3年4ヶ月 23歳・女性 0歳児 8月7日
E保育士 3年4ヶ月 24歳・女性 4・5歳児 8月7日
半構造
化面接 25分～30分
表2　調査対象者の属性と調査期間
 
 
不安要因として語られたことと解決に至るプロセス
保護者対応での苦い経験① 保護者への配慮が行き届かなかったり、自身の考えや思いが上手に伝えられな
かった。
自己の保育能力への不安② 保育実践での苦い経験や保育能力に自信を無くした事がある。または、保育士
の仕事に向いていないのではと考えた。
葛藤③ 不安により、心の中で相反する感情の揺れが同時に起こり、動揺した。
問題の確認④ 職務基準書を介した先輩保育士との振り返りの中で、自身の問題を確認する。
自己理解⑤
先輩保育士からの評価を受けることで、自身の職務における考え方や行動、態
度、また性格や価値観などを理解し、自身の保育士としての力量を客観的に評
価する。
課題の認識⑥
自身の課題明確化し、それを克服するための具体的な対処方法について考え、
実践する準備を行う。
表3　新人保育士が問題を発見してから解決に至るまでのプロセス
悩みの
段階
解決の
段階
新人保育士の自己変化のプロセス
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表3　新人保育士が問題を発見してから解決に至るまでのプロセス
悩みの
段階
解決の
段階
新人保育士の自己変化のプロセス
 
― 240 ―
19 
 
職場サポートの内容
悩んだり困った時に、気軽に相談が出来る。
基本的には新人保育士とリーダー保育士のペアによるクラス運営が行われてい
る。
情緒的サポート
ⅰ
新人保育士は、保護者対応による困難や悩みを抱えた際、先輩保育士により、情
緒的サポート(情緒的な声掛けや心遣いなど)を受けることが出来る。
手段的サポート
ⅱ
新人保育士は、保護者対応による困難や悩みを抱えた際、先輩保育士により、手
段的サポート(直接的、具体的なアドヴァイスや)を受けることが出来る。
段階的サポート
ⅲ
新人保育士は、保護者対応による困難や悩みを抱えた際、共に仕事をするリーダ
保育士によりサポートを受けることが出来る。しかし、新人保育士の抱えた課題
の解決が困難な場合、主任保育士、園長が新人保育士に直接サポートを行う。
評価① 先輩保育士と共に自身の問題について考え、助言や指導をもらう中で、新人保育
士自身の力量の明確化が行われ、評価を受けることが出来る。
課題の明確化②
先輩保育士（基本的にはリーダー保育士）と課題を明確化し、具体的な対処方法
について考え、実践への準備を行うことが出来る。
職務基準書
表4　新人保育士の自己変化プロセスに影響を及ぼしたと考えられる職場サポート
職場体制
(チームに
よる保育) 先輩保育士中心
のサポート③
新人と先輩のペア
によるクラス運営②
相談可能な雰囲気 ①
職場サポート
先輩保育士との
振り返り
 
 
情緒的 手段的 段階的
保護者対応での苦い経験① D D　E
自己の保育能力への不安② D D　E
葛藤③ B　D B　D　E D　E D　E
問題の確認④ B　D B　D　E D　E D　E E
自己理解⑤ B　D B　D　E D　E E B　D
課題の認識⑥ D　E D　E E E D　E
悩みの
段階
解決の
段階
表5　3名の新人保育士が問題を発見してから解決に至るまでのプロセス
新人保育士の自己変化のプロセス
職場体制（チームによる保育） 職務基準書(先輩との振り返り)
相談可能
な雰囲気
ペアによる
クラス運営
先輩中心のサポートの提供 客観的
評価
課題の
明確化
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Executive Summary
We see many rookies of nursery school teachers are required to flexibly correspond to a 
variety of expected roles and unpredictable events at school fields, without being educated 
with sufficient practical knowledge and artifice, once they graduate from training institutions. 
In relation to this, the recent too high attrition rate within one year for rookie nursery 
teachers have become to an issue increasing the importance of lowering high personnel 
turnover and bringing up rookie nursery teachers in a stable manner.  On the other hand, 
due to a rapid change in social environment surrounding the relationship between parents 
and children, nursery teachers are expected more and more to assist the parents for their 
development of fostering capability.  
We have seen that common challenges rookie nursery teachers are faced with at work 
place, among a variety of factors, are mostly attributable to required correspondences with 
the parents, which should be a cause of trouble to rookie nursery teachers probably lacking 
in sufficient practical knowledge and artifice for nursing.  This thesis is trying to clarify 
what criteria should be met by the work place structure for rookie nursery teachers to 
learn to successfully correspond to the challenges raised by the parents. 
As a response to the above situation, “A Nursery School,” operated by “A Social Welfare 
Corporation,” has implemented unique attempts for the purpose of mitigating turnover 
rates and training rookie nursery school teachers with professional skills; such as（1）
jointly assignments of rookies and experienced nursery teachers at the same time for class 
operations,（2）mentoring system responsible by leading nursery school teachers, and（3）
clear sharing roles and mutual feedbacks through instruction by “guideline for goal settings 
and achievements,” etc.  The author planned to itemize the most important criteria and 
Anticipated criteria in a work place structure to be 
of help for Rookie nursery teachers in corresponding 
with the parents of school children : 
insights from the interviews with the staffs at  
“A Nursery School” operated by  
“A Social Welfare Corporation”
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from the best cases for a work place structure which would contribute to healthy growth 
of rookie nursery teachers by analyzing the cases of observed challenges and problem 
resolution processes that rookie nursery teachers of “A Nursery School” had experienced 
in corresponding to the parents.  From this perspective, the author conducted semi-
structured interviews to sampled 5 rookie nursery teachers at “A Nursery School”, which 
is seen to have implemented the most advanced education system for rookie nursery 
teachers, and aimed to itemize the required criteria for a work place structure to successfully 
brush up skills of rookie nursery teachers by analyzing the actual supports for the 
correspondences with the parents that the nursery teachers had recognized to receive 
from the work place.  
The research has brought the following 4 insights.  That is to say,（1）the atmosphere 
of flexibility for consultation between rookie and experienced nursery teachers being 
successfully developed,（2）rookie nursery teachers changing their mindset in a constructive 
manner replacing their status of being troubled with the correspondences with the parents 
by their serious situations and feelings being consulted and seriously taken by the 
experienced nursery teachers, and（3）team development at work place led by experienced 
nursery teachers effectively supporting rookie nursery teachers.  And lastly I have seen 
that（4）critical contribution of uniquely developed “guideline for goal settings and 
achievements” for the rookie nursery teachers to reflect back on the taken actions and 
confirm the to-dos in terms of correspondences with the school parents. 
Key Words: Rookie nursery teacher（s）,（high）Attrition rate / turnover（rate）,
Correspondences to the（school）parents, Work place structure
